




Selon l￿Insee, en France en l￿an 2000, le salariØ ￿ temps complet d￿une entreprise comptant
entre1et9salariØspercevaitenmoyenneunsalaireannuelbrutmoyende19900eurostandis
que son homologue d￿une entreprise comptant plus de 250 salariØs percevait pour sa part
25 600 euros. L￿Øcart de rØmunØration entre les deux Øtait de 29 %.




son salaire augmente, il est employØ un plus grand nombre de jours par an, son emploi varie
moins d￿un mois ￿ l￿autre, et la durØe journaliŁre de son travail diminue ». Le caractŁre avØrØ
desdisparitØssalariales,quelquesoitlapØriodeetlepaysconcernØ,aconduitleschercheurs￿
explorerplusavantcettequestionpourendØmŒlerl￿Øchevau,enformulantdesconjectureseten
tentant de les vØrifier empiriquement. L￿Øtude rØalisØe par Brown et Medoff, publiØe en 1989,
explore de nombreuses facettes de cette question pour le cas des ￿tats-Unis en considØrant six
explications principales, alternatives ou complØmentaires, pour la relation positive entre la
taille de l￿employeur et les salaires : les plus grands employeurs pourraient i) embaucher des
salariØs plus productifs ; ii) offrir des salaires supØrieurs pour compenser de moins bonnes
conditions de travail ; iii) offrir des salaires supØrieurs pour Øviter la formation de sections
syndicales ; iv) avoir des possibilitØs plus grandes de payer des salaires ØlevØs ; v) Œtre
confrontØs ￿ une certaine raretØ de l￿offre pour combler les postes vacants ; vi) avoir une
moindre capacitØ ￿ contr￿ler l￿effort de leurs salariØs. Au plan thØorique, deux cadres
d￿analyse peuvent supporter les explications possibles. Le premier cadre thØorique est celui
fourni par le modŁle concurrentiel. Il met l￿accent sur l￿existence d￿un salaire d￿Øquilibre. Les
divers dØveloppements associØs ￿ ce modŁle concurrentiel permettent alors d￿expliquer les
diffØrenciationssalariales￿partird￿ØcartsdanslesniveauxdeproductivitØdesindividus,dans
le capital humain gØnØral et spØcifique qu￿ils ont accumulØ, dans des caractØristiques
personnellespouvantfairel￿objetdediscrimination,dansdescompensationssalarialesliØes￿
une pØnibilitØ particuliŁre. Le second cadre thØorique se dØmarque du premier en s￿Øcartant
d￿une vision d￿Øquilibre concurrentiel : certains employeurs peuvent disposer d￿une rente
qu￿ilsreversentenpartie￿leurssalariØs;ilspeuventŒtresoumis￿desgroupesdepressionqui
gŒnent localement la rØalisation des rŁgles concurrentielles ; ils peuvent Œtre confrontØs ￿ une
information imparfaite qui induit des stratØgies de rØmunØrations particuliŁres.
L￿objectif de cette Øtude est d￿enrichir la connaissance du cas fran￿ais, peu explorØ en la
matiŁre, en Øtudiant empiriquement l￿impact d￿un certain nombre de causes possibles sur la
diffØrenciation des rØmunØrations. On utilise pour cela un Øchantillon relatif ￿ une population
de primo-entrants sur le marchØ du travail pour lesquels on dispose d￿informations relatives
aux caractØristiques personnelles, au niveau de qualification acquis par le biais du systŁme
Øducatif, ￿ l￿emploi occupØ et ￿ la rØmunØration associØe, ￿ l￿entreprise et ￿ l￿Øtablissement
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dans lequel les individus travaillent. Les donnØes sont issues d￿une enquŒte rØalisØe au
printemps2001parleCentred￿Øtudesetderecherchesurl￿emploietlesqualifications(Cereq)
auprŁs de 55 000 personnes ￿gØes de 16 ans et plus, sorties trois ans auparavant du systŁme
Øducatif et reprØsentatives d￿une cohorte de 740 000 individus. L￿interrogation a portØ sur les
parcours de formation jusqu￿￿ la fin de l￿annØe scolaire 1997-1998 et sur les parcours
d￿insertion professionnelle entre janvier 1998 et le printemps 2001. Elle couvre l￿ensemble du
spectredesniveauxdeformation,duniveauVI(sansdipl￿me)auniveauI(supØrieurouØgal￿
bac+5).AprŁsØliminationdesobservationspourlesquelleslataillen￿estpasrenseignØe,eten
limitant l￿Øchantillon aux emplois salariØs, ￿ temps complet, du secteur privØ ou public
concurrentiel, on dispose d￿informations relatives ￿ 34 892 individus. L￿Øtude confirme
l￿existence d￿une grande disparitØ puisque l￿Øcart brut de rØmunØration entre les salariØs
appartenant ￿ des Øtablissements comptant 1￿9s a l a r i Ø se tc e u xappartenant ￿ des
Øtablissements de 500 salariØs et plus est de 39 %.
AprŁs contr￿le de nombreuses variables liØes ￿ l￿individu, ￿ ses Øtudes, au type d￿emploi qu￿il
occupe, au lieu oø il exerce son activitØ, et en se prØmunissant d￿un certain nombre de biais
pouvant rØsulter de l￿estimation, cet Øcart demeure important, puisqu￿il se situe encore autour
de 20 %. D￿une classe de taille ￿ la suivante (six classes sont distinguØes), le salaire progresse
d e2￿6%e n v i r o n .L ￿ Ø l a s ticitØ du salaire ￿ la taille est estimØe ￿ 0,033, un chiffre aussi fort,
sinon plus, que celui obtenu sur le cas d￿autres pays tels les ￿tats-Unis, les pays scandinaves,
l￿Allemagne. L￿Øcart de salaire selon la taille rØsiste Øgalement ￿ la prise en compte de
diffØrences dans les caractØristiques non observables de la main d￿￿uvre employØe, qui
pourraient justifier des salaires plus ØlevØs. Par ailleurs, mŒme si des tests explicites n￿ont pu
Œtre rØalisØs, il ne semble pas non plus que les diffØrences dans les conditions de travail soient
un bon candidat ￿ l￿explication de l￿Øcart. Enfin, la population observØe Øtant constituØe de
nouveauxentrantssurlemarchØdutravail,l￿ØtudepermetØgalementd￿Øcarterleseffetsd￿une
plus forte expØrience professionnelle des salariØs des grandes unitØs et celui d￿un capital
humain spØcifique plus important, acquis via la formation continue que les grandes unitØs
dispensent plus largement. Les rØsultats obtenus sont plut￿t dØfavorables aux hypothŁses que
l￿onpeutrattacheraumodŁleconcurrentieletoriententplut￿tlarechercheverslesexplications
de type institutionnel.Les grandes entreprises paient gØnØralement mieux
leurssalariØsquelespetites.CephØnomŁneaØtØmis
enØvidencepourlapremiŁrefoisen1911parMoore
￿ partir de donnØes utilisant les salaires horaires de
femmes travaillant dans l￿industrie textile italienne,
classØspar￿geettailled￿Øtablissement
(1).LesØtudes
empiriques menØes depuis dans de nombreux pays :
￿tats-Unis (Evans et Leighton, 1988 ; Brown et
Medoff,1989;DavisetHaltiwanger,1996;Troske,
1999), Allemagne (Gerlach et Schmidt, 1990 ;
Schmidt et Zimmerman, 1991 ; Criscuolo, 2000),
Angleterre(MainetReilly,1993),Italie(Brunelloet
Colussi, 1998), Danemark, Finlande, NorvŁge,
SuŁde (Albaek et alii, 1998), Suisse (Winter-Ebmer
et Zweimuller, 1999), Canada (Morissette, 1993),
Lluis, 2003), Kenya et Ghana (Soderbom et alii,
2005), convergent gØnØralement sur ce point, mŒme
silescomparaisonsinternationalesindiquentqueles
Øcarts mesurØs par le ratio : ￿salaire moyen dans les
grandes firmes / salaire moyen dans les petites
firmes￿sontplusoumoinsimportantsselonlespays
(Oi et Idson, 1999)
(2).
Deux types d￿explications peuvent Œtre avancØes au
regard des faits stylisØs
(3) : soit les petites et les
grandesentreprisessedistinguentparlacomposition
de leur main-d￿￿uvre et recourent ￿ de la
main-d￿￿uvre de qualitØ diffØrente, soit elles se
distinguent par leur politique de rØmunØration et




notion de diffØrences compensatrices, la
dØtermination du salaire obØit aux rŁgles du modŁle
concurrentiel qui veut que le salaire versØ soit
fonctiondelaproductivitØdusalariØ.L￿Øcartselonla
taille provient essentiellement du fait que les plus
grandes embauchent les salariØs les plus productifs
(Idson et Oi, 1999). Les analyses empiriques
confirment l￿existence d￿un Øcart de productivitØ en
faveur des plus grandes qui sont aussi celles
employantlessalariØs￿plushautniveaud￿Øducation
(Sevestre, 1990 ; Haltiwanger et alii, 1999). La
question devient alors celle de savoir pourquoi les
grandes unitØs sØlectionnent des salariØs plus
aptes et/ou pourquoi ceux-ci candidatent auprŁs des
grandes unitØs ? DiffØrents arguments peuvent Œtre
avancØs :
(i) les grandes firmes utilisent davantage de capital
physique par unitØ de travailleur et font appel ￿ des
travailleurs plus qualifiØs pour mettre en ￿uvre ce
stock de capital plus important (Hammermesh,
1990) ;
(ii) elles recourent davantage ￿ des technologies
innovantes (informatique, Ølectronique), d￿oø un
appel ￿ plus de compØtences (Idson et Oi, 1999) ;
(iii) les salariØs qualifiØs sont attirØs par les
politiques de formation que les grandes firmes
dØveloppent pour mettre en ￿uvre ces technologies
pluscomplexes(Barronetalii,1987;Troske,1999);
(iv) les grandes firmes ont plus de difficultØs que les
petites￿contr￿lerlesperformancesdeleurssalariØs,
d￿oølerecours￿dessalariØsavecunplushautniveau
d￿Øducation pour garantir ces performances (Garen,
1985). Le modŁle concurrentiel est malgrØ tout
compatible avec le fait que des salariØs ayant une
productivitØ identique puissent percevoir des
salairesdiffØrents.UnemploipeuteneffetŒtredØfini
par quatre dimensions : l￿individu qui l￿occupe,
l￿employeur qui offre cet emploi, sa localisation
spatiale,lest￿ches￿effectuer.Ensupposantlestrois
premiŁres dimensions fixØes, des diffØrences
peuvent exister dans la quatriŁme, du point de vue
des conditions de travail offertes. De mauvaises
conditions de travail donneront lieu, par
compensation et selon le principe des prix
hØdoniques, ￿ des rØmunØrations plus ØlevØes. En
rØsumØ,donc,lesgrandesentreprisesoffriraientdes
emplois gØnØralement plus qualifiØs et, ￿
qualification Øgale, des emplois d￿une plus grande
pØnibilitØcequiexpliqueraitl￿ØcartderØmunØration
avec les plus petites.
Le second type d￿explication remet en cause le
modŁle concurrentiel et suppose des politiques de
rØmunØrationdiffØrentesdanslesgrandesetdansles
petites entreprises. Plusieurs justifications sont
possibles :
(i) l￿existence de rentes (de monopole) reversØes
partiellement aux salariØs ;
(ii)laprØsencedesyndicatspuissantsquiobtiennent
des salaires plus ØlevØs pour leurs adhØrents ;
(iii)leversementdesalairessupØrieursausalairede
marchØ, dans la lignØe des thØories du salaire
d￿efficience ;
(iv) des salaires d￿embauche plus ØlevØs pour
compenser une moindre capacitØ ￿ observer les
aptitudes rØelles des salariØs (Stigler, 1962
(5)).
Nous apportons dans cet article des Øclairages sur la
situationfran￿aise
(6)etnousmontronsquel￿Øcartde
salaire entre les grandes et les petites unitØs est
consØquentetqu￿ilnepeutŒtreimputØuniquement￿
des diffØrences dans la qualitØ de la main d￿￿uvre
utilisØe. Nous nous appuyons pour cela sur des
donnØes relatives ￿ une population de jeunes
salariØs, sortants du systŁme Øducatif en 1998 et
primo-entrantssurlemarchØdutravailentre1998et
2001 pour lesquels nous disposons d￿informations ￿
la fois sur leurs caractØristiques personnelles, sur le
ou les emplois occupØs durant une pØriode de trois
ans prØalable ￿ l￿interrogation et sur la ou les unitØs
dans lesquelles ces emplois Øtaient localisØs. Ces
unitØs sont des Øtablissements et ne recouvrent pas
forcØment l￿entreprise dans son ensemble mais
l￿information ￿ ce sujet est connue et peut Œtre prise
en compte.
L￿article est organisØ de la maniŁre suivante. La
premiŁre partie prØsente la modØlisation retenue.
Dans un premier temps, nous considØrons une
Øquationdesalaireincluant,parmilesdØterminants,
une mesure de la taille de l￿unitØ dans laquelle
41l￿individu est employØ. Une telle Øquation est
susceptible de nous renseigner sur l￿importance des
ØcartsderØmunØrationselonlatailledesemployeurs
mais l￿estimation de ce modŁle peut fournir des
rØsultats biaisØs par une mauvaise apprØhension des
qualitØs intrinsŁques des salariØs. La possibilitØ
existe d￿aptitudes ØvaluØes par les employeurs mais
qui Øchappent ￿ la mesure ØconomØtrique. Si un tel
biais est prØsent, le risque est de sous-estimer
l￿importance du premier groupe d￿hypothŁses
ØvoquØ ci-dessus, ￿ savoir l￿explication de
diffØrences de rØmunØration du fait de diffØrences
dans les qualitØs de la main-d￿￿uvre. On cherche ￿
rØsoudreceproblŁmeparl￿estimationendiffØrences
premiŁres de cette Øquation pour les salariØs ayant
changØ d￿Øtablissement entre deux dates, afin de
neutraliser ces hØtØrogØnØitØs non mesurØes. Dans
untroisiŁmetemps,ontestedesØquationsdesalaire
spØcifiques ￿ chaque classe de taille qui permettent
de voir plus en dØtail les politiques de rØmunØration
des firmes selon leur taille. La possibilitØ d￿un biais
desØlectionestpriseencompteetlemodŁleproposØ
permet de tester son existence et de livrer des
coefficients corrigØs de l￿effet de sØlection. La
deuxiŁme partie prØsente les donnØes, les variables
utilisØes et les statistiques descriptives qui y sont
associØes. La derniŁre partie fournit les rØsultats
d￿estimation.
ModØlisation
On considŁre l￿Øquation suivante :
(1) wX C it it j
j
jJ





dans laquelle witdØsigne le logarithme nØpØrien du
salaire de l￿individu i ￿l ad a t et, X it un ensemble de
caractØristiques observØes, retra￿ant des attributs
personnels et de l￿emploi qu￿il occupe. C ijtdØsigne
les J variables indicatrices de la classe de taille dans
laquelle se situe l￿unitØ qui emploie le salariØ i ￿l a
date t, β est le vecteur des paramŁtres associØs aux





significativement entre eux, on pourra en conclure
que les employeurs de taille diffØrente rØmunŁrent
diffØremment des salariØs identiques au plan de
l￿observation et occupant des emplois similaires. ￿
l￿inverse, des coefficients statistiquement nuls
amŁneront ￿ conclure que les diffØrences de salaire
observØes sont dues aux diffØrences dans la qualitØ
de la main d￿￿uvre utilisØe et dans les attributs des
postes de travail.
En supposant qu￿ils diffŁrent, ces coefficients
invalident-ilslemodŁleconcurrentieletreflŁtent-ils
un pur effet de taille, dß ￿ des politiques spØcifiques
derØmunØration?Onpeuts￿interrogersurlapartdes
aptitudes non ØvaluØes ØconomØtriquement qui ont
pourtant ØtØ apprØciØes par les employeurs lors des
entretiens d￿embauche et rØpercutØes dans les
salaires. Cette part sera Øvidemment d￿autant plus
grande que le capital humain sera moins bien cernØ
parlesvariablesprisesencomptedanslemodŁle.La
question des diffØrences de qualitØ de la main
d￿￿uvre dans les grandes et les petites unitØs reste
donc ouverte. Si, par exemple, les grandes unitØs
embauchent des salariØs plus productifs et les
rØmunŁrentenconsØquencesansquecelasoitrepØrØ
parlesvariablesdecontr￿leutilisØes,l￿effetpurdela
taille sera surestimØ. L￿existence de diffØrences
compensatricespeutØgalementexpliquerunepartie
des Øcarts. Par exemple, si les grandes unitØs
recourent davantage au travail de nuit, mieux
rØmunØrØ,ousilesconditionsdetravailysontmoins
bonnes et que ces caractØristiques ne sont pas
observables.
Ilestpossibled￿enapprendreunpeuplussil￿onpeut
observer, pour ceux ayant changØ d￿emploi, la
variation de salaire qui en a dØcoulØ. Revenons au
modŁle(1)prØcØdentetreformulons-leenprenanten
compteuneffetfixeindividuelensortequeleterme
de perturbation ε itcomprenne un terme constant
dans le temps, ηi, traduisant l￿effet des aptitudes
individuelles observables par l￿employeur mais non
observØes ØconomØtriquement et ξ itun terme
purement alØatoire :
(2) wX C it it j
j
jJ
ijt i it =+ + +
=
=
∑ βγ η ξ
1
Dans cette formulation, les aptitudes non mesurØes
sont supposØes Œtre rØmunØrØes de la mŒme fa￿on,
quelque soit la taille de l￿unitØ. Pour la population
ayant changØ d￿emploi, la variation des salaires est
exprimØe par l￿Øquation suivante, obtenue par les
diffØrences premiŁres entre l￿Øquation (2) ￿ la date
(t+ 1 )e t￿l ad a t et :
(3) ∆∆ ∆ wX C ii j
j
jJ





∆wi reprØsente le taux de variation du salaire entre t
et (t+1) associØ au changement d￿emploi. Dans le
membre de droite, les caractØristiques permanentes
sontØliminØes.∆X i contientmaintenantuniquement
les caractØristiques observØes qui ont variØ entret et
(t+1).Lesecondtermetraduitleschangementsdans
les classes de taille ￿ l￿aide des diffØrences dans les
valeursdesindicatricesauxdatestet(t+1).Enfin,les
aptitudes individuelles non observables,
initialementprØsentesdansletermedeperturbation,
sont Øgalement ØliminØes par la diffØrenciation.
42Sous l￿hypothŁse d￿aptitudes non observØes
ØconomØtriquement, constantes dans le temps et
Øgalement rØmunØrØes par les employeurs de
diffØrentes tailles, le modŁle (3) fournit des
estimations non biaisØes des coefficients des
variables prises en compte. Les coefficients
βindiquent la contribution ￿ la variation du salaire
des changements de type d￿emploi et les α j
traduisent l￿impact sur le salaire du passage d￿un
Øtablissement d￿une classe de taille donnØe ￿ une
autre,relativementauxindividusquisontrestØsdans
la mŒme classe de taille. Cet impact s￿ajoute ￿ celui
dß au simple changement d￿emploi, donnØ par la
constante du modŁle. Si les diffØrences de salaire
selon la taille, exprimØes dans le modŁle (1) par les
γ j ,sontduesuniquement￿larØpartitiondessalariØs
selon des aptitudes non mesurØes, on devrait
observer la nullitØ des α j. Si, au contraire, les
coefficients du modŁle (1) expriment de vrais effets
de taille, les coefficients devraient Œtre identiques
aux coefficients γ j. MalgrØ tout, on ne peut exclure
la possibilitØ que le changement de classe de taille
soit endogŁne ce qui aurait pour consØquence de
biaiserlesestimationsparlesdiffØrencespremiŁres.
Onpeutenvisagerparexemple,￿lasuitedeGibbons
et Katz (1992), qu￿il existe un processus progressif
d￿appariement des individus aux emplois, les
amenant ￿ rejoindre une entreprise leur assurant un
salaire plus conforme ￿ leurs aptitudes non
mesurØes.Unefa￿onderemØdier￿ceproblŁmeetde
se prØmunir contre un effet de sØlection possible est
de s￿assurer que la mobilitØ est exogŁne. Nous
procØderonsainsidanslasectionsuivanteenlimitant
l￿estimation aux individus n￿ayant pas quittØ leur
emploideleurpleingrØmaisquiontØtØcontraintsde
lefairesoitdufaitd￿unlicenciement,soitdufaitd￿un




rØmunØrØs selon la classe de taille, ￿ quel niveau
chacune de ces caractØristiques est-elle rØmunØrØe
par les employeurs d￿une taille donnØe ? Existe-t-il
ou non des diffØrences marquØes ? Peut-on en
apprendre davantage sur l￿ØventualitØ d￿un biais de
sØlection ? On cherchera ￿ rØpondre ￿ ces questions
en estimant des Øquations de salaire sØparØment par
classe de taille. Une estimation sans biais des
Øquations de salaire par les MCO requiert que des
individus observØs identiques se rØpartissent de
maniŁre alØatoire dans les diffØrentes classes de
taille.Danslecascontraire,sicetterØpartitionobØit
￿descritŁresnonobservablesetrelatifs￿leurutilitØ
￿ travailler dans une unitØ d￿une taille donnØe, les
coefficients seront biaisØs. Cette question peut Œtre
traitØe par une procØdure en deux Øtapes (Heckman,
1979) selon le modŁle ci-aprŁs.
On exprime l￿utilitØ individuelle de travailler pour
une entreprise d￿une classe de taille donnØe par
l￿Øquation suivante :
(4) UB v ii i
* =+ δ
dans laquelle U i
*est une variable latente continue
nonobservable,fonctiond￿unensembledevariables
explicatives du choix de la taille contenues dans Bi,
et v iun terme d￿erreur(~( , ) ) vN i 01
(7).
Les J Øquations de salaire s￿Øcrivent (on abandonne
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valeur non observØe prise parU i
*. Elle s￿appuie sur
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Compte tenu du biais de sØlection, les espØrances
conditionnellesdessalairessont(enretenantµ1 0 = ):
(7)
Ew X Eu v B
Ew X Eu
ii i i i




11 1 =+ < −
=+ −
βδ
βµ 1 −≤ <−
=+ > −
Bv B
Ew X Eu v B
ii j i











ii uv ii i
ij i
11 1 1 1 1 =+ − − +
=
βρ σ φ δ δ ζ
β
{[ ( )]/[ ( )]
...
Φ








ρσ φ µ δφ µ δ
µδµ
{[ ( ) ( )]/
[( ) (
1



















1 Φ 1 −+ Bii J δζ )]}
avec φ etΦ respectivement la densitØ de probabilitØ
et la fonction de rØpartition de la loi normale,ζ ijun
terme de perturbation.
Les valeurs µ et le vecteur des paramŁesδ peuvent
Œtreobtenusparmaximumdevraisemblance￿l￿aide
d￿un probit ordonnØ dont la variable dØpendante est
la taille, ordonnØe en classes croissantes
(9). Les
inverses des ratios de Mills sont ensuite calculØes et
dØfinissent une nouvelle variable, reprØsentant
l￿effet de sØlection, introduite dans les Øquations de
salaire.CesderniŁressontestimØesparlesmoindres
carrØs, les Øcarts-type devant Œtre corrigØs pour
rØsoudre un problŁme d￿hØtØroscØdasticitØ
(10).L e s
valeursλρ σ j uv j j = sontlescoefficientsattachØs￿la
variable de sØlection. Ce sont des paramŁtres ￿
estimer avec les coefficientsβ jdes autres variables,
dØsormais corrigØs du biais de sØlection.
DonnØes et statistiques descriptives
Les donnØes sont issues de l￿enquŒte « GØnØration
98 » rØalisØe au printemps 2001 par le Centre
d￿Øtudes et de recherche sur l￿emploi et les
qualifications (Cereq) auprŁs de 55 000 personnes
￿gØes de 16 ans et plus, sorties trois ans auparavant
dusystŁmeØducatifetreprØsentativesd￿unecohorte
de 740 000 individus. L￿interrogation a portØ sur les
parcours de formation jusqu￿￿ la fin de l￿annØe
scolaire 1997-1998 et sur les parcours d￿insertion
professionnelle entre janvier 1998 et le printemps
2001.Ellecouvrel￿ensembleduspectredesniveaux
deformation,duniveauVI(sansdipl￿me)auniveau
I( s u p Ø r i e u ro uØ g a l￿b a c+5 )
(11).
Le fichier utilisØ a ØtØ constituØ ￿ partir du
rapprochement de deux bases : celle dØcrivant les
caractØristiques individuelles et scolaires et celle
dØcrivant les emplois occupØs depuis la sortie du
systŁme Øducatif. AprŁs Ølimination des
observations pour lesquelles la taille n￿est pas
renseignØe, et en limitant l￿Øchantillon aux emplois
salariØs,￿tempscomplet,dusecteurprivØoupublic
concurrentiel, on dispose d￿informations relatives ￿
34 892 individus. Les dates auxquelles le premier
emploi a dØbutØ varient d￿un individu ￿ l￿autre : peu
d￿entrØes ont eu lieu entre janvier et juin 1998, date
de fin des Øtudes pour la grande majoritØ (0,8 % du
total des entrØes pour chacun des mois considØrØs) ;
on enregistre ensuite trois pics en juillet (20 %),
septembre et octobre (10 % chacun) puis une
dØcroissance rØguliŁre des entrØes ￿ partir de
novembre (5 %). Un peu moins de la moitiØ de la
populationconsidØrØe(15271individus)aquittØcet
emploi pour un autre au cours de la pØriode. On
utilisera Øgalement l￿information disponible sur le
dernier emploi occupØ avant le printemps 2001 par
ces salariØs mobiles. Pour 36,1 % d￿entre eux, cette
mobilitØ s￿est faite sans changer de classe de taille
d￿Øtablissement ; 36,2 % sont allØs vers des unitØs
plus grandes et 27,7 % vers des plus petites
(12).
Lesalaireestceluiper￿u￿l￿embauche.Ils￿agitdela
rØmunØration mensuelle nette augmentØe des
Øventuelles primes associØes. ExprimØ en valeur
nominale dans l￿enquŒte, nous l￿avons dØflatØ par
l￿indice mensuel des prix ￿ la consommation entre
janvier 1998 et juin 2001 pour tenir compte des
diffØrences dans la date de dØbut de l￿emploi. Par
ailleurs, le temps de travail n￿est pas apprØhendØ
dans l￿enquŒte par un nombre d￿heures mais par la
simple distinction entre temps complet et temps
partiel ce qui exclut de calculer un salaire horaire.
Nous n￿avons donc retenu que les salariØs ￿ temps
complet. Parmi eux, des diffØrences de temps de
travail sont possibles. En particulier, la durØe du
travail a tendance ￿ Œtre plus ØlevØe dans les petites
unitØs, phØnomŁne qui a pu Œtre accentuØ par le fait
que les grandes entreprises ont appliquØ plus t￿t les
changements de lØgislation sur la durØe du travail et
le passage aux 35 heures. Nous avons cherchØ ￿
rendre comparable les salaires mensuels en les
ramenant￿unemŒmebasedetempsdetravail.Nous
avonsutilisØpourcelalesdurØesdutravailpartaille
d￿entreprise fournies par les enquŒtes Acemo et
publiØes par le MinistŁre de l￿emploi (Dares). Pour
les emplois commencØs entre janvier 1998 et
dØcembre1999lesalaireaØtØcorrigØparladurØedu
travail selon la taille de l￿entreprise relevØe au 2
e
trimestre 1999. Pour ceux commencØs entre janvier
2000 et juin 2001, il l￿a ØtØ par la durØe du travail
relevØe au quatriŁme trimestre 2000.




499 ; (vi) 500 et plus. La rØpartition des effectifs
salariØs par taille d￿Øtablissement est relativement
conforme ￿ celle observØe pour l￿ensemble de
l￿Øconomiefran￿aisesaufpourlesclassesextrŒmes,
l￿emploi dans les plus petites unitØs Øtant
sous-reprØsentØ et, dans les plus grandes,
sur-reprØsentØdedeuxpointsenviron
(13).Lataillede
l￿entreprise de rattachement n￿est pas connue mais
on sait si cette entreprise est pluri ou mono-
44Øtablissement. 48 % des unitØs prØsentes sont des
entreprises mono-Øtablissement et 52 % font partie
d￿un ensemble plus vaste.
La population ØtudiØe appartient aux deux sexes et,
s￿agissant de salariØs ￿ temps complet, les hommes
sont plus nombreux (60 %). L￿origine sociale est
connue ￿ travers la catØgorie socio-professionnelle
d￿appartenancedupŁre.Lecapitalhumaind￿origine
scolaire est apprØhendØ par le nombre d￿annØes
d￿Øtudes. Cette variable a ØtØ calculØe ￿ partir de
l￿￿ge de la personne ￿ la fin des Øtudes, renseignØ
dansl￿enquŒte,auquelonaretirØsixans.Onsaitque
le systŁme scolaire joue Øgalement un r￿le de filtre
d￿aptitudes, utilisØ par les employeurs pour
sØlectionner et rØmunØrer les salariØs. Cette
dimension est intØgrØe gr￿ce ￿ l￿information
disponible sur l￿obtention ou non du dipl￿me
correspondant au dernier cycle de formation suivi.
Enfin,l￿apprØhensiondescompØtencesdel￿individu
est amØliorØe par la prise en compte du dØsir
d￿entreprendre et du souhait de l￿individu de se
mettre un jour ￿ son compte, cette variable Øtant





l￿emploi occupØ est connu ￿ travers les variables
suivantes : la nature du contrat de travail, l￿exercice
de responsabilitØs hiØrarchiques plus ou moins
importantes dans le poste occupØ, la fonction
occupØe (voir annexe 2), l￿Øtablissement d￿accueil
caractØrisØ(i)parsonsecteurd￿appartenance(selon
la nomenclature NES ￿ 16 positions), (ii)s a
localisation spatiale dans un pole urbain ou rural, et
(iii) dans une des 22 rØgions fran￿aises (plus
l￿Øtranger
(15)). Ces trois dimensions permettent de
contr￿lerlesdiffØrencesdesalaireliØesnotamment￿
la lØgislation, aux technologies et ￿ l￿organisation
institutionnelle du secteur, aux diffØrences dans le
coßt de la vie selon les zones d￿habitation. Est
Øgalementconnulenombretotald￿emploisoccupØs
au cours des trois annØes couvertes par l￿enquŒte.
Le tableau 1 prØcise la signification des variables et
prØsente leurs moyennes et Øcarts-type. On note une
diffØrenciationfortedusalaireselonlatailleavecun
Øcart log-salarial de 39 % en faveur des grands
Øtablissements par rapport ￿ ceux ayant 1 ou 2
salariØsetuneprogressionde5￿10%d￿uneclasse￿
l￿autre.Encorollaire,lesplusgrandsØtablissements
emploient davantage d￿hommes, des salariØs mieux
ØduquØs, plus souvent dipl￿mØs, une plus forte




contre 28 % seulement de ceux des trŁs grandes
unitØs. Les entreprises se distinguent Øgalement
selonleurtailleparletypedecontratdetravailoffert
aux personnes employØes : le contrat ￿ durØe
indØterminØe et le recours aux contrats aidØs sont
davantage le fait des plus petites unitØs, les plus
grandes recourant plus massivement ￿ l￿intØrim.
Enfin,onobservequepluslatailledel￿Øtablissement
augmente, plus la probabilitØ que celui-ci fasse
partie d￿un ensemble plus vaste (entreprise
multi-Øtablissements) augmente : 18,1 % de ceux
travaillant dans les plus petits Øtablissements sont
salariØs d￿un ensemble plus vaste, contre 80,1 % de
ceuxtravaillantdanslesplusgrands.Autrementdit,
la plupart de ceux travaillant dans un petit
Øtablissementsontencontactdirectavecladirection
de l￿entreprise, ce qui n￿est pas le cas pour ceux qui
travaillent dans des unitØs plus grandes.
RØsultats d￿estimation
Estimation en coupe
On estime une Øquation de salaire selon le modŁle
(1). Comme on l￿a mentionnØ plus haut, les unitØs
renseignØes sont des Øtablissements et non des
entreprises. Or, deux Øtablissements de taille
identique peuvent appartenir ￿ des firmes de taille
trŁs diffØrente. Les agences bancaires, par exemple,
sont gØnØralement de petite taille alors qu￿elles
appartiennent ￿ des firmes de grande taille. Dans la
littØrature, certaines hypothŁses sont relatives ￿ la
taille de l￿Øtablissement plut￿t qu￿￿ celles de la
firme. Il en est ainsi par exemple de l￿hypothŁse
selon laquelle un salaire plus ØlevØ compense de
moins bonnes conditions de travail dans les grandes
unitØs ou de celle selon laquelle elles imposent des
rythmes de travail plus ØlevØs et utilisent des
Øquipements plus lourds et plus coßteux.
Inversement, les explications ￿institutionnelles￿
faisant appel au r￿le des syndicats, au pouvoir de
marchØ, aux salaires d￿efficience, renvoient plus
naturellement ￿ la taille de la firme qu￿￿ celle de
l￿unitØ de production. La plupart des travaux
empiriques utilisent soit des donnØes relatives ￿ la
taille de l￿Øtablissement, soit ￿ celle de l￿entreprise
mŒmesiquelquestravauxincluentlesdeux
(16).Dans
l￿Øquation testØe, l￿information disponible sur
l￿appartenance ￿ une entreprise mono ou pluri
ØtablissementsestcombinØeaveccelledelataillede
l￿Øtablissement.
Le tableau 2 prØsente les rØsultats d￿estimation. La
colonne 1 prØsente les coefficients obtenus pour les
classes de taille lorsqu￿aucune variable de contr￿le
n￿est incluse. L￿Øcart log-salarial entre les plus
grandsetlespluspetitsØtablissementsestdeprŁsde
34%.Lacolonne2prØsentelesmŒmesrØsultatsavec
les variables de contr￿le. La prise en compte des
caractØristiquesdel￿individuetdel￿emploioccupØ￿
l￿aide de nombreuses variables de contr￿le, rØduit
nettement les coefficients obtenus. MalgrØ tout, un









































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































.spØcifiquement ￿ la taille. Dans les firmes
mono-Øtablissement, l￿Øcart log-salarial estimØ est
encore de prŁs de 22 % entre les plus grands et les
plus petits Øtablissements. Entre les classes non
extrŒmes, par exemple entre les Øtablissements de
200 ￿ 499 salariØs et ceux ayant de 3 ￿ 9 salariØs,
l￿Øcart est respectivement de 21,4 % et de 14,6 %
avant et aprŁs prise en compte des variables de
contr￿le
(17). Entre deux Øtablissements de taille
donnØe,l￿ØcartestmajorØde1￿6%sil￿unfaitpartie
d￿un ensemble plus vaste et l￿autre non
(18).
On peut donner une indication supplØmentaire de
l￿importance de l￿effet de la taille en notant que,




mŒme exercice rØpØtØ cette fois-ci i) avec les
variables relatives au secteur d￿activitØ le rØduit de
1,1 % seulement ii) avec celles relatives ￿ la
localisation spatiale de 1,5 %.
La mesure de l￿ØlasticitØ du salaire ￿ la taille de
l￿unitØ peut fournir une idØe plus prØcise du
phØnomŁne. Ceci suppose de conna￿tre l￿effectif
exactdel￿unitØquiemploielesalariØetnonlaclasse
de taille dans laquelle elle se situe, comme c￿est le
cas dans les donnØes utilisØes. L￿Øtude dØtaillØe
menØe par Albaek et alii (1998) montre cependant
qu￿une variable pseudo-continue, construite ￿ partir
des centres de classe, n￿induit pas d￿importantes
erreurs de mesure
(19). L￿introduction de cette
variable en remplacement des indicatrices de taille
nouspermetd￿estimer￿0,033l￿ØlasticitØdusalaire￿




celle de 0,027 obtenue par Brown et Medoff (1989)
pour les ￿tats-Unis ou encore celle 0,031 obtenue
pourl￿AllemagneparCriscuolo(2000)
(20).ElleaØtØ
obtenue en retenant le seuil de 1500 salariØs pour la
derniŁre classe ￿ l￿instar de Albaek et alii.D a n sl a
mesure oø ce choix peut influencer la valeur de
l￿ØlasticitØ,deuxvariantesontØtØtestØesenretenant
des seuils de 1000 et 2000 mais qui donnent des
valeurs trŁs proches
(21).
Il semble donc que l￿ØlasticitØ du salaire ￿ la taille
soitrelativementfortedanslecasfran￿ais,aumoins
pour les salariØs dØbutants. Elle se trouve en outre
majorØe lorsqu￿un Øtablissement de taille donnØ
appartient ￿ une entreprise plus vaste.
DiffØrences premiŁres
Des caractØristiques individuelles non mesurØes
peuvent-elles faire appara￿tre, ￿ tort, l￿Øcart
mentionnØ prØcØdemment comme dß
spØcifiquement ￿ la taille ?
Notons, en premiŁre approche, que les nombreuses
variables de contr￿le utilisØes limitent cette
possibilitØ.Onpeutpenser,enparticulier,quel￿effet
des aptitudes mesurØes est plus fort que celui des
aptitudesnonmesurØes.Or,sil￿onestimelemodŁle
(1) successivement sans inclure les aptitudes
mesurØes (Øducation, dipl￿me), puis en les incluant,
on constate que leur inclusion rØduit faiblement (de
5 % environ), les coefficients liØs aux classes de
taille. Pour aller plus loin, intØressons-nous aux
variations du salaire des individus ayant changØ
d￿emploisurlapØriode.PournousprØmunirdubiais
de sØlection possible, nous limitons l￿Øchantillon ￿
ceux qui ont quittØ leur premier emploi sans l￿avoir
choisi,leurmobilitØpouvantŒtreconsidØrØecomme
exogŁne. Nous utilisons pour cela les informations
disponibles quant aux raisons du dØpart de
l￿entreprise : dØpart par dØmission, licenciement ou
fin de contrat non assortie d￿une proposition de
renouvellement.
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Tableau 2￿: estimation des niveaux de salaire selon





3-9 salariØs 0,0634 0,0186
(0,009) (0,0077)
10-49 salariØs 0,1276 0,0548
(0,0089) (0,0076)
50-199 salariØs 0,2136 0,1234
(0,0094) (0,0083)
200-499 salariØs 0,2773 0,1639
(0,0114) (0,0098)
500 salariØset plus 0,3366 0,2167
(0,0125) (0,0107)
Pluri 0,1052 0,0642 0,0013
(0,0185) (0,0156) (0,0068)
(3-9 sal) x Pluri -0,0745 -0,0276
(0,0202) (0,0169)
(10-49 sal) x Pluri -0,0858 -0,0491
(0,0195) (0,0164)
(50-199 sal) x Pluri -0,0791 -0,0572
(0,0198) (0,0166)
(200-499 sal) x pluri -0,0660 -0,0375
(0,0210) (0,0176)





Ln (effectifs) x Pluri 0,0051
(0,0015)
R
2 0,1325 0,4845 0,4819
N 34 891 31 214 31 214
Source : EnquŒte ￿GØnØration 98￿, CØreq.
a. ￿carts types entre parenthŁses.
b. Logarithme nØpØrien de la taille estimØe ￿ partir des centres de
classes.
Note￿: Colonne (1)￿: aucune variable de contr￿le.
Colonne (2)￿: variables de contr￿le pour les caractØristiques
individuelles et de capital humain￿: sexe, couple, educ, (educ)†,
indep+, indep++, pour l￿effort du salariØ (resp+, resp++), pour les
fonctions occupØes (10 variables indicatrices), pour les secteurs
d￿activitØ (15 variables indicatrices), pour la dimension spatiale￿:
rØgionsdelocalisationdel￿emploi(22variablesindicatrices),urbain.
Colonne (3)￿: variables de contr￿le prØsentes.Le tableau 3 prØsente les rØsultats obtenus.
PrØalablement ￿ l￿estimation en diffØrences
premiŁres, sont prØsentØes des estimations en
niveau,obtenuesencoupeinstantanØesurlepremier
emploietcela,pourl￿ensembledesmobiles(colonne
1) et pour les ￿mobiles involontaires￿ (colonne 2).
Dans les deux cas, la taille influe significativement
sur le salaire
(22). La comparaison des rØsultats
prØsentØsencolonne1avecceuxdutableau2montre
que l￿effet taille de l￿Øtablissement est, pour les
mobiles, trŁs proche de celui de l￿Øchantillon
complet. L￿effet de la taille de l￿entreprise devient
par contre, non significatif au seuil de 5 %. On
remarque ensuite, en comparant les colonnes 1 et 2
du tableau 3, que l￿effet taille de l￿Øtablissement est
assezsemblablepourl￿ensembledesmobilesetpour
ceux ￿ qui cette mobilitØ a ØtØ imposØe
(23) : l￿Øcart
log-salarial entre les grands et les petits se situe
autourde18,5%danslesdeuxcasetlesdiffØrences
entre les coefficients respectifs des deux colonnes
(2) et (1) vont de -1,5 ￿ +0,4 point de pourcentage
avec une moyenne de -0,3 point.
L￿estimation des Øcarts en diffØrences premiŁres est
prØsentØeencolonne3.LavariabledØpendanteestle
taux de variation du salaire (Øcart dans les
logarithmes) et les rØgresseurs sont les Øcarts dans
les variables explicatives. Rappelons que si la
totalitØdel￿ØcartobservØdesalaireselonlatailleest
dß ￿ des diffØrences d￿aptitudes non contr￿lØes
ØconomØtriquement, les coefficients de taille
estimØs devraient Œtre nuls. Un premier regard nous
indique que les coefficients relatifs aux
ØtablissementssonttousdiffØrentsde0,ceuxrelatifs
￿ la taille de la firme et ceux d￿interaction ne l￿Øtant
pas au seuil de 5 %. Les Øcarts entre les coefficients
descolonnes(3)et(2)vontde-3,4points￿0,1point
avecunemoyennede-0,9point.Onenconclutdonc
que les rØsultats obtenus en diffØrences premiŁres
modifient peu ceux obtenus en coupe instantanØe.
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Tableau 3￿: estimation des Øcarts de salaire selon la taille du premier employeur pour les salariØs ayant changØ
d￿emploi par la suite
Variables






3-9 salariØs 0,0222 0,0256 0,0214
(0,0114) (0,0154) (0,0156)
10-49 salariØs 0,0506 0,0501 0,0486
(0,0113) (0,0153) (0,0157)
50-199 salariØs 0,1193 0,1070 0,0850
(0,0121) (0,0169) (0,0174)
200-499 salariØs 0,1572 0,1462 0,1304
(0,0144) (0,0211) (0,0210)
500 salariØs et plus 0,1988 0,1845 0,1861
(0,0158) (0,0227) (0,0227)
Pluri 0,0123 0,0248 0,0168
(0,0240) (0,0362) (0,0308)
(3-9 sal) x Pluri 0,0223 0,0121 0,0037
(0,0258) (0,0389) (0,0330)
(10-49 sal.) x pluri 0,0099 0,0017 -0,0013
(0,0250) (0,0378) (0,0322)
(50-199 sal.) x Pluri -0,0058 -0,0086 0,0135
(0,0253) (0,0384) (0,0330)
(200-499 sal.) x pluri 0,0152 0,0168 -0,002
(0,0268) (0,0407) (0,0355)
(500 sal. et +) x Pluri 0,0296 0,0331 -0,0007
(0,0274) (0,0414) (0,0360)
R
2 0,4477 0,4291 0,2244
N 13672 5445 5330
Source : EnquŒte ￿GØnØration 98￿, CØreq.
a. ￿carts types entre parenthŁses.
Note￿:Colonnes(1)et(2)￿:l￿estimationestfaitesurlepremieremploi.LesrØgresseursincluent,outreceuxprØsentØs,￿lesvariablesdecontr￿le￿:sexe,
couple,educ,(educ)†,indep+,indep++,resp+,resp++,fonctionsoccupØes(10variablesindicatrices),secteursd￿activitØ(15variablesindicatrices),
rØgions de localisation de l￿emploi (22 variables indicatrices), urbain.
Colonne (3)￿: l￿estimation est faite sur les diffØrences premiŁres entre le dernier et le premier emploi. La variable dØpendante￿est l￿Øcart dans le
logarithme du salaire. Les rØgresseurs￿sont, outre les Øcarts dans les variables de taille, les Øcarts dans les variables indep+, indep++, resp+, resp++,
cdd, int, aid, aut, fonctions (10), secteurs (15), rØgions (22), urbain. Figure Øgalement l￿Øcart dans l￿expØrience professionnelle acquise, mesurØe en
nombredemoispassØsenemploi,etsoncarrØ.L￿expØrienceestconsidØrØecommenulle￿l￿entrØedanslepremieremploi.Pourlesecondemploipris
en compte, elle est Øgale au nombre de mois passØs en emploi jusqu￿￿ l￿entrØe dans cet emploi.
Lecture￿:ParmiceuxayantsubiunemobilitØinvolontaire,ceuxtravaillantdansuneunitØde3￿5salariØspercevaient,lorsdeleurpremieremploi,un
salaire de 2,6 % supØrieur ￿ ceux travaillant dans une unitØ comptant 1 ￿ 2 salariØs. Ceux passØs d￿une unitØ comptant 1 ￿ 2 salariØs ￿ une autre
comptant 3 ￿ 5 salariØs ont accru leur salaire de 2,1 %.Autrement dit, ceux ayant changØ de classe de taille
en changeant d￿emploi ont connu une variation de
salairequasiØquivalente￿l￿Øcartquiexistait,pourle
premieremploi,entrelessalariØsdecesdeuxclasses
prØsentant les mŒmes caractØristiques qu￿eux.
Passer d￿une petite ￿ une plus grande unitØ procure
un supplØment salarial significatif par rapport ￿ un
changement d￿emploi qui se ferait sans changement
de classe de taille
(24). Passer par exemple d￿un
Øtablissement de 200-499 ￿ un autre de 500 et plus
majorelesalairede5,6%.L￿existenced￿unØcartdß￿
desdiffØrencesd￿aptitudesnonobservØesn￿estdonc
pas confortØe par ces rØsultats, qui renforcent au
contraire l￿idØe d￿une rØmunØration diffØrenciØe de
salariØs identiques par les grands et les petits
employeurs. Notons que Brown et Medoff faisaient
Øtat d￿un effet variable des aptitudes non mesurØes
surlesalaireselonlesvariablesdecontr￿leutilisØes
mais concluaient Øgalement que « l￿effet de la taille
de l￿employeur sur le salaire n￿Øtait pas fortement
rØduit en considØrant les changements de salaire
survenus ￿ la suite d￿un changement de taille
d￿employeur » (p. 1056). Nous rØsumons et
discutons ci-dessous les rØsultats obtenus jusque-l￿
dans cette partie.
Il existe, pour les jeunes dØbutants sur le marchØ du
travail, des Øcarts de rØmunØration importants selon
la taille de l￿unitØ dans laquelle ils sont embauchØs.
Ces Øcarts sont fortement rØduits mais restent trŁs
significatifs lorsque l￿on raisonne ￿ caractØristiques
donnØesdel￿individuetdel￿emploiqu￿iloccupe.En
nous prØservant d￿un effet de sØlection par la
restriction de l￿Øchantillon ￿ ceux qui n￿ont pas
choisi de quitter leur emploi, nous avons fait
appara￿tre que l￿essentiel de ces Øcarts ne relŁve pas
d￿aptitudesnonmesurØestellesquelescompØtences
nonscolairesetlamotivation.Sansdoute,s￿agissant
de salariØs sans expØrience, ces aptitudes sont elles
moindres, plus difficiles ￿ dØceler et, sans doute, les
employeurs ne sont-ils pas prŒts ￿ les rØmunØrer dŁs
le dØbut de carriŁre, d￿autant plus qu￿une grande
partiedescontratsdetravailproposØssontdecourte
durØe. ￿ ce stade, au vu des rØsultats obtenus, le
modŁle standard de dØtermination des salaires,
mŒmeamendØparlathØorieducapitalhumainquile
restreint aux individus prØsentant des qualitØs
identiques, est remis en cause.
Commeonl￿avuenintroduction,ondoitcependant
prendreencompteunautreamendement￿cemodŁle
qui, dans une conception hØdonique des salaires,
postule que des t￿ches plus pØnibles donnent lieu ￿
une compensation salariale. Les estimations
prØcØdentes ont contr￿lØ partiellement l￿effet des
conditions de travail. Nous avons tenu compte des
fonctions occupØes en distinguant, par exemple, les
t￿ches de manutention physiquement pØnibles et les
activitØstertiaires,quilesontmoins.Encontr￿lantle
secteur d￿activitØ, nous avons tenu compte
ØgalementduprocessusdeproductionquidØtermine
largement les conditions de travail (processus
impliquant des horaires continus, un travail le
week-end, des nuisances fortes, des risques pour la
santØ, etc.). Enfin, en prenant en compte l￿exercice
de responsabilitØs hiØrarchiques ￿ trois niveaux,
nous avons pu tenir compte d￿une certaine forme de
pØnibilitØ liØe au management d￿Øquipe. Toutefois,
le manque de questions prØcises et le niveau agrØgØ
auquel ￿ la fois les fonctions et les activitØs ont ØtØ
saisies ne permet pas un contr￿le totalement
satisfaisant des conditions de travail, notion par
ailleurs difficile ￿ apprØhender. On peut surmonter
partiellement ce problŁme en considØrant que si ces
derniŁres influent sur le salaire, l￿utilisation d￿une
nomenclature plus dØsagrØgØe des secteurs
d￿activitØ, et donc rendant mieux compte des
diffØrences dans les conditions de travail, devrait
rØduire les coefficients de taille observØs jusque l￿.
Nous avons reproduit ￿ cette fin l￿estimation
prØsentØe en colonne 2 du tableau 2 en utilisant une
nomenclature ￿ 68 positions pour les secteurs
d￿activitØ au lieu de 16 retenus prØcØdemment. On
constate que cela n￿engendre qu￿une trŁs faible
variation des coefficients de taille, aucun n￿ayant
une variation qui dØpasse 0,9 point de
pourcentage (les rØsultats ne sont pas reportØs)
(25).
UndernieramendementaumodŁledelaconcurrence
parfaite est contenu dans la thØorie de la
discrimination (Becker, 1971) qui postule que les
caractØristiques sociologiques ou ethniques doivent
Œtre prises en compte au mŒme titre que l￿Øducation
pour Øtudier l￿Øquilibre concurrentiel. La principale
decesdiscriminationsconcernelesexeetnousavons
vuquelesgrandesunitØsemployaienteffectivement
une proportion d￿hommes plus importante mais le
modŁlenousapermisdecontr￿lercettedimension.
Il semble donc que la diffØrenciation des salaires
selon la taille rØsiste ￿ la thØorie des diffØrences
compensatrices. La persistance des Øcarts justifie
que l￿on procŁde ￿ des estimations sØparØes, par
classe de taille.
Estimationparclassedetailleavecpriseencompte
de l￿effet de sØlection
Le modŁle prØsentØ danslesØquations(4)￿ (8)a ØtØ
estimØ par Idson et Feaster (1990) pour le cas des
￿tats-Unis et par Main et Reilly (1993) pour le
Royaume-Uni. Evans et Leighton (1988), pour leur
part, estiment seulement l￿Øquation de sØlection, ￿
l￿aide d￿un probit ordonnØ. Nous retenons quatre
classes de taille seulement au lieu des six
prØcØdentes,obtenuesparregroupementdesclasses
extrŒmes. Cette rØduction laisse une visibilitØ
suffisante de l￿effet taille et permet d￿allØger
l￿estimationd￿unmodŁledesØlectionavecunprobit
ordonnØ￿sixmodalitØspourlavariabledØpendante.
L￿Øquation de sØlection inclut des variables
susceptibles d￿influer sur la probabilitØ de travailler
dans une unitØ de taille donnØe. Les variables
retenuessontlesexedel￿individu,lefaitdevivreen
49couple ou non, le niveau d￿Øducation, la catØgorie
sociale des parents, le nombre total d￿emplois
occupØs sur la pØriode, le fait de vouloir ou non
travailler￿soncompte.Onpeuts￿attendre￿cequela
probabilitØ de travailler dans une grande unitØ soit
plusfortepourleshommes.Davantage￿larecherche
de perspectives de carriŁre professionnelle, ils ont
une prØfØrence pour les grandes unitØs, oø ces
perspectives sont plus nombreuses. Les femmes
peuvent, elles aussi, avoir une prØfØrence pour les
grandesunitØs,oøladurØedutravailestplusfaibleet
qui offrent davantage de souplesse dans
l￿organisation du temps de travail, mais cela passe
souvent par le temps partiel or il s￿agit ici
uniquement de salariØs ￿ temps plein. En outre, il
s￿agit d￿une population jeune, ce qui limite l￿impact
des considØrations familiales sur ces prØfØrences.




de l￿emploi. Un niveau d￿Øducation ØlevØ est
supposØ induire une prØfØrence pour les grandes
unitØsenraison,l￿encore,depossibilitØsdecarriŁre
plusimportantes.L￿originesocialepeutinfluersurle
choix. Nous faisons ici l￿hypothŁse que les enfants
d￿artisans,d￿agriculteurs,decommer￿ants,dechefs
d￿entreprise sont susceptibles d￿Œtre davantage
attirØs par les unitØs de petite taille. Le nombre
d￿emplois occupØs sur l￿ensemble de la pØriode
couverte par l￿enquŒte est pris comme un indicateur
decomportement,suivantencelaEvansetLeighton
(1988),l￿idØeØtantqu￿uneplusforterotationsurles
emplois implique une prØfØrence pour les petites
unitØs oø les emplois sont moins stables. Le fait de
dØclarer vouloir ou non travailler un jour ￿ son
compteestunevariableintØressante,carabsentedes
travaux antØrieurs ayant estimØ ce type de modŁle.
Ceux ayant rØpondu positivement ￿ cette question
sontattendusprØfØrerlespetitesunitØsauxgrandes.
Les rØsultats du probit ordonnØ sont prØsentØs au
tableau4.OnconstatequelaprobabilitØdetravailler
dans une grande unitØ est plus forte si l￿on est un
hommemais,contrairement￿IdsonetFeaster,lavie
en couple n￿appara￿t pas comme un critŁre
discriminant. L￿argument de la stabilitØ recherchØe
estpeutŒtremoinspertinentdufaitqu￿ils￿agitd￿une
populationjeune,souventsansenfant.Unniveaude
qualification plus ØlevØ augmente la probabilitØ de
travailler dans une unitØ de grande taille.
L￿hypothŁse relative ￿ l￿origine sociale est
Øgalement validØe. L￿instabilitØ appara￿t comme un
critŁre discriminant pour prØfØrer un emploi dans
une petite unitØ et plus la volontØ de travailler ￿ son
compte est affirmØe, plus la probabilitØ de travailler
dansunepetiteunitØaugmente.Enfin,lesseuils µ1et
µ2 indiquent que les facteurs inobservables
participent￿lasØlectionetquelesindividusayantles
valeurs les plus ØlevØes pour ces seuils ont une
probabilitØ plus forte de travailler dans une grande
unitØ.
L￿estimation des Øquations de salaire par classe de
tailleestprØsentØeautableau5.Ennousreportantau
bas du tableau, on constate que l￿hypothŁse d￿une




(26). Notons qu￿un coefficient nØgatif pour les
unitØs de petite taille indique un effet de sØlection
positif (voir l￿Øquation 8 pour wit) et un salaire
prØdit, connaissant la taille de l￿employeur,
supØrieur au mŒme salaire ne connaissant pas cette
taille. Les salariØs des petits Øtablissements ont un
salaire supØrieur, en moyenne, au salaire moyen
d￿individus qui auraient ØtØ affectØs alØatoirement ￿
cetteclassedetaille.PourlesunitØsdegrandetaille,
le coefficient nØgatif observØ traduit un effet de
sØlection nØgatif (voir l￿Øquation 8 pour wiJ ). Le
salaire prØdit conditionnellement ￿ la taille est donc
infØrieur au salaire non conditionnel. Le processus
de sØlection a pour effet de rØduire le diffØrentiel de
salaires entre les grandes et les petites unitØs.
Ces rØsultats sont identiques ￿ ceux obtenus par
Idson et Feaster (1990)
(27). Ils y voient l￿effet de la
prØfØrence diffØrenciØe pour le travail indØpendant,
variable non observable dans leur modŁle et qui
affecterait simultanØment la probabilitØ de choix de
la taille et le salaire via les termes de perturbation,
selon le mØcanisme suivant : une influence nØgative
surlechoixdesunitØsdegrandetaille,uneinfluence
positive sur les salaires payØs par les entreprises de
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Tableau 4￿: Øquation de sØlection (probit ordonnØ)



























Source : EnquŒte ￿GØnØration 98￿, CØreq.
a. ￿carts types entre parenthŁses.51




a 200 salariØs et plus
a
Constante 6,4095 (0,0953) 6,5654 -0,0772) 6,7014 (0,1221) 6,8572 -0,1574)
Sexe 0,065 (0,0093) 0,0451 -0,0083) 0,0367 (0,0122) 0,0426 (0,0112)
Couple 0,0033 (0,0072) 0,0150 (0,0065) 0,0143 (0,0097) 0,0217 (0,0090)
Educ 0,0155 (0,0096) 0,0248 (0,0081) 0,0222 (0,0118) 0,0306 (0,0120)
(Educ)† 0,0003 (0,0003) -0,0001 (0,0002) -0,0003 (0,0003) -0,0003 (0,0003)
Dipl￿me 0,0473 (0,007) 0,0381 (0,0063) 0,0346 (0,0096) 0,0394 (0,0095)
Indep
+ 0,0176 (0,0091) 0,0290 (0,0085) 0,0278 (0,0126) 0,0349 (0,0120)
Indep
++ 0,0516 (0,0144) 0,0606 (0,0141) 0,0614 (0,0216) 0,0709 (0,0216)
CDD -0,0329 (0,0074) -0,0690 (0,007) -0,0977 (0,0114) -0,1254 (0,0113)
Int 0,0023 (0,0125) -0,0391 (0,009) -0,0666 (0,0127) -0,1210 (0,0124)
Aid -0,3404 (0,0106) -0,3367 (0,012) -0,3587 (0,0221) -0,4059 (0,0231)
Aut -0,1218 (0,0246) -0,1131 (0,032) -0,1677 (0,0671) -0,4250 (0,0553)
Resp
+ 0,0642 (0,0086) 0,0448 (0,0078) 0,0542 (0,0117) 0,0591 (0,0113)
Resp
++ 0,1348 (0,0320) 0,0731 (0,0156) 0,0799 (0,0203) 0,0879 (0,0181)
F2-Installation, entretien, réglage, réparation 0,0045 (0,0118) 0,0042 (0,0114) 0,0237 (0,0175) 0,0005 (0,0179)
F3-Nettoyage, gardiennage, travaux mØnagers -0,0199 (0,0199) -0,0593 (0,0175) -0,0815 (0,0294) -0,1396 (0,0333)
F4-Manutention, magasinage, transports 0,0146 (0,0143) -0,0289 (0,0111) -0,0259 (0,0143) -0,0522 (0,0141)
F5-SecrØtariat, standard, guichet, saisie -0,0077 (0,0170) -0,0321 (0,0149) -0,0552 (0,0220) -0,0818 (0,0222)
F6-Gestion, comptabilitØ, administration 0,0185 (0,0175) 0,0065 (0,0144) 0,0282 (0,0207) 0,0372 (0,0182)
F7-Commerce, vente, technico-commercial 0,0097 (0,0123) 0,0167 (0,0116) 0,0314 (0,0183) 0,0048 (0,0176)
F8-Recherche, Øtudes, conseil 0,2004 (0,0219) 0,2273 (0,0167) 0,2776 (0,0228) 0,1904 (0,0184)
F9-Informatique, tØlØcommunications 0,0794 (0,0216) 0,1360 (0,0164) 0,1871 (0,0220) 0,0883 (0,0191)
F10-Directeur gal ou adj. dir., cadre direction 0,2756 (0,0607) 0,2201 (0,0489) 0,3628 (0,0726) 0,1989 (0,0730)
F11-Enseignement, santØ, information autre 0,0727 (0,0142) 0,0556 (0,0135) 0,0781 (0,0209) 0,0680 (0,0199)
S1-Agriculture, sylviculture, pŒche 0,0264 (0,0379) 0,0207 (0,0403) 0,1077 (0,0598) 0,0920 (0,0531)
S2-Industries agricoles et alimentaires -0,0308 (0,0425) -0,0546 (0,0489) 0,1370 (0,0921) -0,0062 (0,1099)
S4-Industries automobiles -0,0936 (0,0373) -0,1057 (0,0412) 0,0079 (0,0657) 0,0166 (0,0693)
S5-Industries des biens d￿Øquipements -0,100 (0,0346) -0,1065 (0,0374) -0,0160 (0,0560) 0,0301 (0,0520)
S6-Industries des biens intermØdiaires -0,0755 (0,0356) -0,0467 (0,038) 0,0643 (0,0575) 0,0725 (0,0564)
S7-Energie 0,0158 (0,0361) -0,0348 (0,038) 0,1030 (0,0578) 0,1230 (0,0548)
S8-Construction -0,1158 (0,113) -0,0281 (0,0613) 0,0911 (0,0787) 0,2105 (0,0651)
S9-Commerce -0,0687 (0,0659) -0,0455 (0,0498) 0,0943 (0,0621) 0,1923 (0,0532)
S10-Transports -0,0578 (0,0367) -0,0588 (0,0394) 0,0674 (0,0576) 0,0918 (0,0533)
S11-ActivitØs financiŁres -0,0975 (0,0405) -0,043 (0,0394) 0,0696 (0,0581) 0,1477 (0,0530)
S12-ActivitØs immobiliŁres -0,0805 (0,0408) 0,0592 (0,0397) 0,0602 (0,0577) 0,1502 (0,0532)
S13-Services aux entreprises -0,0487 (0,0378) -0,0597 (0,0382) 0,0603 (0,0565) 0,1510 (0,0522)
S14-Services aux particuliers -0,0428 (0,0347) -0,0212 (0,0373) 0,0761 (0,0559) 0,1142 (0,0518)
S15-Education, santØ, action sociale -0,0925 (0,0349) -0,1117 (0,0379) -0,0177 (0,0589) -0,0230 (0,0573)
S16-Associations -0,0715 (0,0411) -0,0312 (0,0401) 0,0536 (0,0583) 0,1098 (0,0556)
R21-Champagne-Ardennes -0,0587 (0,0199) -0,0946 (0,0188) -0,1212 (0,0263) -0,1018 (0,0302)
R22-Picardie -0,0351 (0,0214) -0,0822 (0,0186) -0,0918 (0,0263) -0,1008 (0,0243)
R23-Haute-Normandie -0,0522 (0,0252) -0,0861 (0,0206) -0,0974 (0,0292) -0,1023 (0,0248)
R24-Centre -0,0487 (0,0173) -0,0932 (0,0162) -0,0995 (0,023) -0,1071 (0,0223)
R25-Basse-Normandie -0,063 (0,0212) -0,1050 (0,0193) -0,1063 (0,0285) -0,1396 (0,0271)
R26-Bourgogne -0,065 (0,0202) -0,1002 (0,0185) -0,0843 (0,0267) -0,1407 (0,0265)
R31-Nord-Pas de Calais -0,0699 (0,0176) -0,0760 (0,0151) -0,0999 (0,0211) -0,1344 (0,0189)
R41-Lorraine -0,0532 (0,0194) -0,0355 (0,0167) -0,0880 (0,0231) -0,1178 (0,0209)
R42-Alsace -0,0467 (0,0177) -0,0612 (0,0155) -0,0773 (0,0235) -0,0962 (0,0212)
R43-Franche-ComtØ -0,0853 (0,0220) -0,0845 (0,0202) -0,0595 (0,0271) -0,1069 (0,0282)
R52-Pays de la Loire -0,0652 (0,0148) -0,0805 (0,0132) -0,1022 (0,0185) -0,1473 (0,0184)toutestailles(carcesaptitudeslaissentprØsagerune
productivitØ supØrieure dans tous les contextes), la
covariancenØgativeentrelestermesdeperturbation
Øtant traduite par des coefficients nØgatifs pour la
variabledesØlectiondanstouteslesclassesdetaille.
Ces salariØs ￿ forte productivitØ se dirigeant de
prØfØrence vers les petites unitØs, ceci engendre,
dans les unitØs de grande taille, un salaire moyen
infØrieur ￿ celui que l￿on aurait observØ si la
rØpartition avait ØtØ alØatoire (et inversement dans
les petites unitØs). ￿ la diffØrence des auteurs citØs,
nous avons la possibilitØ d￿observer la prØfØrence
pourletravailindØpendant.NosrØsultatsconfirment
le raisonnement prØcØdent : la prØfØrence pour le
travail indØpendant diminue la probabilitØ de
travaillerdansunegrandeunitØ(tableau4)etaccro￿t
le salaire per￿u dans toutes les classes de taille
(tableau5;lescoefficientsdeindep+etindep++sont
positifs et plus forts pour la seconde modalitØ que
pour la premiŁre dans les Øquations de salaire).
Cependant, si l￿explication avancØe par Idson et
Feaster Øtait la bonne, l￿effet de sØlection ne devrait
pasappara￿tredansnosestimationspuisquelecritŁre
de prØfØrence pour le travail indØpendant est
observable. Nous avons rØestimØ le modŁle en ￿tant
ce critŁre de l￿Øquation de sØlection et des Øquations
desalaireconformØment￿leurspØcification:l￿effet
de sØlection reste intact. Inclure ou non cette
dimensionn￿influedoncpassurleniveaudubiaisde
sØlection. Il semble exister d￿autres processus ￿
l￿￿uvre,dontl￿identificationdØpasselecadredecet
article.
Concernant les variables qui influencent la
rØmunØration, on peut tirer les enseignements
suivants du modŁle testØ :
￿l￿ØcartdesalaireenfaveurdeshommesestprØsent
dans toutes les classes de taille. Cependant,
parallŁlement ￿ une probabilitØ plus forte de
travailler (￿ temps complet) dans une grande unitØ
pour les hommes, l￿Øcart de rØmunØration selon le
sexe y est nettement plus faible que dans les petites.
￿ qualification et poste de travail Øquivalents, la
discrimination salariale envers les femmes tend ￿
diminueraufuret￿mesurequelatailleaugmente;
￿ si le fait de vivre en couple n￿affecte pas la
probabilitØ de travailler dans une unitØ de taille
donnØe, les personnes vivant maritalement
per￿oivent des salaires plus ØlevØs. Ce rØsultat est





les rØmunØrations associØes au type de contrat de
travail.DanslespetitesunitØs,l￿emploienCDIn￿est
pas associØ ￿ des salaires plus ØlevØs que ceux
obtenus avec un CDD ou un contrat d￿intØrim et les
salaires sont moins diffØrenciØs selon le type de
contrat. Dans les grandes, au contraire, l￿emploi sur
CDI est nettement mieux rØmunØrØ. Il semble donc
que les grandes unitØs segmentent davantage leur
main-d￿￿uvre : une minoritØ de salariØs bØnØficient
￿lafoisdelarelativesØcuritØdel￿emploioffertepar
le CDI et d￿une rØmunØration supØrieure ;
￿ l￿exercice de responsabilitØs hiØrarchiques de
premier niveau, mesurØ par le nombre de personnes
encadrØes, est valorisØ de la mŒme maniŁre selon la
taille tandis que celui de second niveau, est mieux
rØmunØrØ dans les petites unitØs, ce qui s￿explique
parlefaitquecesresponsabilitØscorrespondentplus
frØquemment ￿ des t￿ches de direction gØnØrale ;
￿lahiØrarchiedesrØmunØrationsselonlesfonctions
occupØes diffŁre peu selon la taille. On notera
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Tableau 5 (fin)
R53-Bretagne -0,0581 (0,0170) -0,0974 (0,0154) -0,1111 (0,0223) -0,1337 (0,0210)
R54-Poitou-Charentes -0,0543 (0,0213) -0,0994 (0,0188) -0,0821 (0,0282) -0,1883 (0,0305)
R72-Aquitaine -0,0872 (0,0152) -0,1117 (0,0145) -0,0973 (0,021) -0,1538 (0,0236)
R73-Midi-PyrØnØes -0,0803 (0,0190) -0,1105 (0,0165) -0,1410 (0,027) -0,1131 (0,0263)
R74-Limousin -0,1105 (0,0252) -0,0887 (0,0226) -0,0827 (0,0366) -0,1511 (0,0360)
R82-Rh￿ne-Alpes -0,0711 (0,0125) -0,0738 (0,0111) -0,0892 (0,0158) -0,1194 (0,0159)
R83-Auvergne -0,0989 (0,0227) -0,1272 (0,0238) -0,1038 (0,0351) -0,1524 (0,0355)
R91-Languedoc-Roussillon -0,1105 (0,0188) -0,1193 (0,0177) -0,1123 (0,0292) -0,1526 (0,0355)
R93-Provence-Alpes-C￿te d￿Azur -0,0732 (0,0140) -0,0693 (0,0126) -0,0892 (0,0197) -0,1179 (0,0201)
R94-Corse -0,0597 (0,0432) -0,1202 (0,0411) -0,0612 (0,0914) -0,1502 (0,1448)
R99-Etranger 0,0206 (0,0317) 0,0922 (0,0236) 0,0872 (0,0340) 0,1217 (0,0305)
Urbain -0,0075 (0,0083) -0,0137 (0,0084) 0,0178 (0,0123) 0,0211 (0,0132)
Pluri 0,0389 (0,0076) 0,0128 (0,006) 0,0045 (0,0088) 0,0344 (0,0096)
λ -0,1034 (0,0451) -0,0989 (0,0337) -0,1847 (0,0499) -0,2132 (0,0632)
R
2 0,3849 0,3803 0,4352 0,4822
N 7002 8708 6727 7938
Source : EnquŒte ￿GØnØration 98￿, CØreq.
a. Les Øcarts types corrigØs de l￿hØtØroscØdasticitØ sont placØs entre parenthŁses.
Note￿: les modalitØs de rØfØrence sont￿:￿i) pour les fonctions occupØes «￿Production, fabrication, chantiers￿»￿; ii) pour les secteurs d￿activitØ￿:
«￿Industrie des biens de consommation￿»￿; iii) pour les rØgions￿: «￿RØgion Ile de France￿».cependant deux fonctions dont l￿Øcart ￿ la modalitØ
de rØfØrence (les activitØs de fabrication) varient
selon la taille : les activitØs de manutention d￿une
part, les t￿ches de secrØtariat et saisie d￿autre part
sont nettement moins bien rØmunØrØes que les
activitØsderØfØrencedanslesgrandesunitØs,cequi
ne s￿observe pas dans les petites. De telles
diffØrences s￿expliquent sans doute par un contenu
rØel des t￿ches qui diffŁre selon la taille ;
￿ les rendements de l￿Øducation sont positifs mais
nettement plus faibles dans les petites unitØs que
dans les grandes. Ils semblent avoir des profils
diffØrenciØs,cro￿treavecleniveaud￿Øtudesdansles
plus petites et Œtre dØcroissants dans les autres mais
les coefficients des termes quadratiques ne sont pas
significatifs au seuil de 5 %. Cette question des
rØmunØrations peut Œtre creusØe ￿ l￿aide
d￿informations sur l￿opinion que les salariØs ont de
l￿emploi qu￿ils occupaient au moment oø ils ont ØtØ
interrogØs.CetteopinionestapprØciØe￿traverstrois
questions portant i) sur la correspondance entre le
poste occupØ et le niveau de compØtences que
l￿individu s￿attribue ; ii) sur le degrØ de ￿rØalisation
professionnelle￿ que le poste apporte au salariØ et
enfin iii) sur le niveau de rØmunØration au regard du
poste. On peut considØrer que la premiŁre question
fournit une mesure du degrØ d￿appariement du
salariØ ￿ son poste de travail et de l￿Øventuel
￿dØclassement￿ qu￿il estime subir au regard de ses
compØtences ; la seconde traduit plut￿t l￿intØrŒt du
travailconfiØetsapØnibilitØ;latroisiŁmemesurele
dØclassement salarial et/ou la non reconnaissance
des efforts fournis et/ou la non compensation de
conditions de travail dØgradØes. Les chiffres
correspondants sont prØsentØs en annexe 3 en
croisant la taille de l￿Øtablissement et le niveau de
formation. Tous niveaux de formation confondus,
l￿appariement est jugØ de meilleure qualitØ dans les
petites unitØs et l￿intØrŒt du travail plus grand mais
les salariØs s￿y estiment plus frØquemment




formation, il ressort que le degrØ d￿appariement est
jugØ meilleur dans les petites unitØs ￿ tous les
niveaux de formation, sauf au niveau bac +5.
L￿intØrŒt portØ au travail est plus contrastØ : pour les
niveaux infØrieurs au bac, la satisfaction est
beaucoup plus forte dans les petites unitØs que dans
les grandes, mais c￿est l￿inverse pour les plus
ØduquØs, particuliŁrement au niveau bac +5. Enfin,
en termes de rØmunØration, plus le niveau de
formation augmente et plus la proportion
d￿insatisfaits augmente dans les plus petites unitØs,
alors qu￿elle tend au contraire ￿ dØcro￿tre dans les
autres classes de taille. Au total, on peut considØrer
que les opinions Ømises corroborent les rØsultats du
modŁle concernant les diffØrences de rendement de
l￿Øducation mais pas les coefficients des termes
quadratiques : l￿Øcart selon la taille dans les
rendements de l￿Øducation tendrait ￿ s￿accro￿tre au
furet￿mesurequeleniveaudeformationaugmente
et non ￿ se rØduire. Les informations obtenues sur le
contenu du travail renforcent l￿idØe que c￿est
vis-￿-visdessalariØslesmieuxformØsquelespetites
unitØs ont le plus faible pouvoir d￿attraction.
Conclusion
Cet article a analysØ la diffØrenciation des salaires
selon la taille des Øtablissements en France pour les
primo-entrantssurlemarchØdutravail,occupantun
travail ￿ temps plein dans le secteur privØ. Le
principal rØsultat est que les salaires des
primo-entrants sont plus ØlevØs dans les grandes
unitØs. On retrouve l￿ le rØsultat des diffØrentes
Øtudes menØes sur les pays Øtrangers et pour la
France par Abowd et alii (1999). L￿Øcart de
rØmunØrations en faveur des salariØs des grands
Øtablissementsestrelativementimportant,mŒmeen
contr￿lant de nombreuses variables liØes ￿
l￿individu, ￿ ses Øtudes, au type d￿emploi qu￿il
occupe et au lieu oø il exerce son activitØ. D￿une
classedetaille￿lasuivante,lesalaireprogressede2
￿ 6 % environ. Nous avons pu estimer une ØlasticitØ
dusalaire￿lataille.Ilenressortqu￿elleestaumoins
aussi forte, sinon plus, que celle estimØe pour
d￿autres pays (￿tats-Unis, Pays scandinaves,
Allemagne) bien que l￿on doive faire preuve de
prudence dans le commentaire, compte tenu de
diffØrences dans l￿￿ge des populations concernØes.
Un second rØsultat est que cet Øcart rØsiste ￿ la prise
en compte de diffØrences dans les caractØristiques
observables mais aussi inobservables de la main
d￿￿uvre employØe, qui pourraient justifier des
salaires plus ØlevØs en raison d￿un capital humain
accumulØ plus important, tØmoignant d￿une
productivitØ supØrieure. Par ailleurs, mŒme si des
testsexplicitesn￿ontpuŒtrerØalisØs,ilnesemblepas
non plus que les diffØrences dans les conditions de
travail soient un bon candidat ￿ l￿explication de
l￿Øcart. Enfin, la population observØe Øtant
constituØe de nouveaux entrants sur le marchØ du
travail, on peut Øgalement Øcarter les effets i) d￿une
plus grande expØrience professionnelle des salariØs
des grandes unitØs, ii) d￿un capital humain
spØcifique plus important, acquis via la formation
continue que les grandes unitØs dispensent plus




par l￿hypothŁse des diffØrences compensatrices, est
difficile ￿ concilier avec les observations
empiriques.
Certaines sources possibles d￿Øcart n￿ont pu Œtre
testØes, faute d￿informations suffisantes, comme
l￿effet d￿une complexitØ plus forte des t￿ches dans
53les grandes unitØs, ￿ qualification et fonction
Øquivalente, ou celui des dØterminants
￿institutionnels￿ du salaire.
L￿estimation d￿un modŁle de sØlection avec des
Øquationsdesalairepropres￿chaqueclassedetaille
a permis de lever la contrainte de coefficients
identiquesquelquesoitlatailledel￿employeur.Ilen
ressortque,nonseulementlesgrandsØtablissements
emploient davantage de main d￿￿uvre qualifiØe,
mais ils rØmunŁrent mieux cette qualification.
L￿Øcart de salaire entre les grandes et les petites
unitØs est le plus patent pour les salariØs les mieux
formØs ; ceux-ci sont mieux payØs et ont en mŒme
temps une apprØciation plus positive des t￿ches qui
leursontconfiØes.IlressortØgalementquelespetites
unitØs emploient (￿ temps plein) davantage de
femmes et que la discrimination salariale selon le
sexe y est plus forte que dans les grands
Øtablissements. Nous avons mis en Øvidence qu￿un
effet de sØlection existe dans l￿affectation des
salariØs aux diffØrentes tailles d￿unitØs, positif pour
les petites unitØs et nØgatif pour les plus grandes, ce
qui contribue ￿ rØduire l￿Øcart de salaire selon la
taille. Pour autant, ses dØterminants restent obscurs
et, si nous avons pu invalider l￿hypothŁse d￿un effet
de la prØfØrence pour le travail indØpendant, nous
n￿avons pu avancer d￿hypothŁse alternative dans le




utilisØes par Moore. Moore notait Øgalement la plus grande
stabilitØ de l￿emploi et la moindre durØe du travail pour les
salariØs des plus grands Øtablissements.
(2) Cf. annexe 1 pour plus d￿indications sur les travaux
effectuØs.
(3) Un panorama assez complet des hypothŁses thØoriques
liant salaires et taille a ØtØ fourni dŁs 1969 par Masters. Pour
desanalysesplusrØcentes,voirBrownetMedoff(1989)etOi
et Idson (1999).
(4) Ces deux ensembles d￿explications sont regroupØes par
Brown et Medoff (1989) sous les appellations de ￿labor
qualityexplanations￿(ou:￿neo-classicalexplanations￿)etde
￿institutional explanations￿.
(5) ￿It is well known that wage rates are less in small plants
than in large, and the difference reflects at least in part (and
perhaps in whole) the lower costs to the small-scale employer
of judging quality￿ (p 103).
(6) ￿ notre connaissance, la seule Øtude menØe sur la France
est celle, novatrice, rØalisØe par Abowd et alii (1999) ￿ partir
de donnØes longitudinales identifiant ￿ la fois des individus et
les firmes les ayant employØ sur la pØriode 1976-1987.
DØcomposantl￿effetbrutdelatailledesfirmessurlesalaireen
un effet propre ￿ l￿employeur et un effet propre aux
caractØristiques des salariØs qui la composent, les auteurs
montrent que les caractØristiques des individus portent une
part plus grande de l￿Øcart de salaire selon la taille que les
caractØristiques propres aux employeurs qui composent
chaque catØgorie de taille.
(7) Les valeurs prises par U* Øtant inconnues, la variance est
normalisØe ￿ 1.
(8) Les uij sont ici supposØs indØpendants entre eux.
Alternativement, on peut envisager que des variables
inobservables, communes ￿ plusieurs classes de taille
(dispositions lØgales spØcifiques par exemple), engendrent
une corrØlation entre ces termes.








Cij =− − −
= =
− ∏ ∏ [( ) ( ) ] ΦΦ µδ µ δ
1 1
1 .
(10) Greene (1981) propose une solution ￿ ce problŁme.
(11) Pour plus d￿informations sur l￿enquŒte voir :
http://www.cereq.fr/cereq/G98ind/enquete.htm
(12) Tout changement de classe de taille est supposØ Œtre
associØ ￿ un changement d￿employeur. En rØalitØ, il est
envisageable que certains de ces changements soient fictifs :
les deux sØquences d￿emploi enregistrées pourraient se situer
dans la même entreprise, avec une coupure entre les deux
séquences. Dans ce cas, il est possible que l’employeur ait
changé de taille entre les deux périodes ce qui serait, à tort,
enregistrécommeunemigrationdusalariéversuneentreprise
différente, de taille différente. Nous avons vérifié que ce cas
de figure, le retour dans la même entreprise, ne concernait
qu’un très faible nombre d’individus (0,4 %).
(13) Selon la source UNEDIC, les effectifs salariés se
répartissaient ainsi au 31/12/1999 (en pourcentage ; entre
parenthèses, la répartition issue de nos données) : de1à9
salariés : 25,5 (23,7) ; de 10 à 49 : 28,4 (28,8) ; de 50 à 199 :
22,3 (22,0) ; de 200 à 499 : 12,4 (12,1) ; plus de 500 :
11,5 (13,4).
(14) La question posØe Øtait la suivante : « Envisagez-vous un
jour de vous mettre ￿ votre compte (de crØer votre propre
entreprise, d￿exercer en libØral votre profession) ? ».55
(15) Concerne les travailleurs frontaliers.
(16)Voirannexe1.ParmilestravauxquiutilisentdesdonnØes
portant ￿ la fois sur la taille de l￿Øtablissement et celle de
l￿entreprise, Mellow (1982) conclut ￿ un double impact sur le
salaire mais Evans et Leighton (1988) concluent qu￿une fois
contr￿lØelatailledelafirme,latailledesØtablissementsn￿aun
effet significatif que si elle est ØlevØe (plus de 1000 salariØs).
(17) Notons que ces Øcarts sont amplifiØs par la correction
apportØe￿lavariablesalairepourtenircompted￿unedurØedu
travail inØgale, plus longue dans les petites unitØs.
(18) Nous avons reproduit ces deux estimations avec les
informationsrelativesaudernieremploioccupØparlacohorte.
Les rØsultats sont quasiment identiques.
(19)LesauteursdisposentdelataillerØelledesØtablissements.
CetteinformationestutilisØepouraffecterlesØtablissements￿
six classes de taille pour lesquelles sont ensuite considØrØs les
centres de classe. Les tests de validation effectuØs les
conduisent ￿ conclure que ￿the use of mid-points seems to be
an innocent procedure and produces similar results as more
exact measures of employer size￿ (p. 441). Voir Øgalement
Brown et Medoff (1989, tableau 1) pour une dØmarche
identique.
(20) Dans les trois Øtudes, les variables de contr￿le sont
proches de celles utilisØes ici.
(21) Les valeurs obtenues sont les suivantes :
(22) Un test de Fisher rejette l￿hypothŁse d￿une nullitØ





%) sont trŁs semblables ￿ celles relatives ￿ l￿ensemble des
mobiles.
(24) Le changement d￿emploi, toutes les autres
caractØristiques,ycomprislataille,ØtantinchangØes,induitun
accroissement du salaire de 4,75 % (valeur de la constante).
(25) Schmidt et Zimmerman (1991) concluent que les salariØs
effectuant des t￿ches physiquement pØnibles, ou dans un
environnement polluØ, gagnent significativement moins. Les
tests effectuØs par Brown et Medoff (1989) et Albaek et alii
(1998) les laissent sceptiques sur la portØe explicative des
conditions de travail sur la relation salaire-taille.
(26) L￿identification du modŁle avec variables de sØlection
incluses suppose qu￿au moins une variable prØsente dans
l￿Øquation de sØlection ne figure pas comme dØterminant du
salaire. Parmi les variables retenues dans la sØlection, celles
relativesaunombred￿emploisoccupØset￿lacatØgoriesociale
des parents sont ici exclues des Øquations de gains.
(27)MainetReilly(1993)n￿observentaucuneffetdesØlection
dans leurs estimations. Albaek et alii (1998) testent
l￿endogØnØitØ de la taille (variable continue) en utilisant les
doubles moindres carrØs. Ils concluent ￿ une ØlasticitØ plus
forte aprŁs prise en compte de l￿effet de sØlection dans trois
pays sur quatre, soit un effet de sØlection nØgatif.
(28) Pour une Øtude rØcente, voir Antonovics K., Town R.
(2004).
Seuil = 1000
a Seuil = 2000
a
Pluri -0.0033 (0,0069) 0,0047 (0,0067)
Ln (effectifs) 0,0338 (0,0012) 0,0325 (0,0011)
Ln (effectifs)*pluri 0,0063 (0,0016) 0,0042 (0,0015)
a. ￿cart type entre parenthŁses.
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Annexe 1 : travaux empiriques sur la relation salaire-taille
Auteurs Etablissement/firme
a Pays Type de donnØes et pØriode
a
Mellow W. (1982) (E), (F) USA (C, 1979)
Evans, Leighton (1988) (E), (F) USA (L,1976-81)
Brown, Medoff (1989)b (E), (F) USA (C),(L)
Gerlach, Schmidt (1990) (F) RFA (L, 1984-87)
Idson, Feaster (1990) (F) USA (C,1979)
Schmidt, Zimmerman (1991) (F) Autriche (C, 1978)
Main, Reilly (1993) (E) Angleterre (C, 1986)
Davis, Haltiwanger (1996) (E) USA (C, 1982)
Albaek, Arai, Asplund, Barth, Strojer Madsen (1998) (E) NorvŁge, Finlande, SuŁde,
Danemark
(C, 1989), (C, 1985)
(C, 1991), (C, 1991)
Brunello, Colussi (1998) (F) Italie (C, 1993)
Abowd, Kramarz, Margolis (1999) (E), (F) France (L, 1976-87)
Oi, Idson (1999b), (E),(F) USA (C, 1983)
Winter-Ebmer R., Zweim￿ller J. (1999) (F) Suisse (L, 1991-96)
Troske K.R. (1999) (E) USA (C, 1990)
Criscuolo C. (2000) (E) Allemagne (C,L, 1984-95)
Lluis S. (2003) (E), (F) Canada, USA (C, 1998)
a. (E) : Etablissement ; (F) : Firme ; (C) : coupe ; (L) : Longitudinale
b. Brown et Medoff utilisent plusieurs bases de donnØes portant sur diverses pØriodes.
Annexe 2 : nomenclature des fonctions occupØes
F1 = Production, fabrication, chantiers.
F2 = Installation, entretien, rØglage, rØparation.
F3 = Nettoyage, gardiennage, travaux mØnagers.
F4 = Manutention, magasinage, transports.
F5 = SecrØtariat, standard, guichet, saisie.
F6 = Gestion, comptabilitØ, fonction administrative.
F7 = Commerce, vente, technico-commercial.
F8 = Recherche, Øtudes, conseil.
F9 = Informatique, tØlØcommunications.
F10 = Directeur gØnØral ou adjoint directeur cadre direction.
F11 = Enseignement, santØ, information, autre.58
Annexe 3 : opinion des jeunes salariØs sur leur emploi, selon la taille de l￿Øtablissement
et selon leur niveau de formation
a - Proportion (en %) de rØponses nØgatives ￿ la question : ￿Estimez-vous Œtre utilisØ(e) ￿ votre niveau de compØtences ?￿
De 1 ￿ 9 salariØs De 10 ￿ 49 salariØs De 50 ￿ 199 salariØs 200 salariØs et plus Ensemble
Niveau I 33,5 31,99 32,02 25,4 29,35
Niveau II 40,99 44,33 47,72 46,74 45,09
Niveau III 33,26 37,36 37,79 36,88 36,62
Niveau IV 26,37 34,81 43,58 45,24 37,19
Niveau V 19,07 24,67 29,65 34,95 26,17
Niveau VI 20,08 27,05 30,49 29,53 26,44
Ensemble 25,97 32,50 37,16 37,17 33,24
b￿Proportion(en%)derØponsesnØgatives￿laquestion:￿Votreemploivouspermet-ildevousrØaliserprofessionnellement?￿
De 1 ￿ 9 salariØs De 10 ￿ 49 salariØs De 50 ￿ 199 salariØs 200 salariØs et plus Ensemble
Niveau I 17,89 16,53 11,63 9,58 12,46
Niveau II 16,63 18,22 21,09 18,03 19,22
Niveau III 19,06 15,57 17,76 15,35 17,38
Niveau IV 14.70 20,09 25,30 24,68 22,30
Niveau V 16,10 21,75 23,75 28,3 24,80
Niveau VI 19,32 23,98 32,59 27,69 28,54
Ensemble 16,57 19,28 21,22 19,40 20,63
c ￿ Proportion (en %) de salariØs s￿estimant : ￿mal￿o u￿ trŁs mal payØs relativement ￿ (leur) travail￿.
De 1 ￿ 9 salariØs De 10 ￿ 49 salariØs De 50 ￿ 199 salariØs 200 salariØs et plus Ensemble
Niveau I 49,06 36,03 31,83 23,01 30,17
Niveau II 49,11 46,79 40,3 33,37 41,47
Niveau III 43,18 39,87 41,24 34,91 39,21
Niveau IV 41,05 43,94 43,97 34,26 40,75
Niveau V 37,92 41,04 43,62 33,21 38,93
Niveau VI 40,51 41,94 44,93 37,33 41,07
Ensemble 41,50 41,73 41,44 31,94 38,72
Source : EnquŒte ￿GØnØration 98￿, CØreq.
Lecture : 49,06 % des personnes travaillant dans des unitØs de 1 ￿ 9 salariØs et de niveau I de formation estiment Œtre mal ou trŁs mal payØes
relativement ￿ leur travail.
a-Lanomenclaturedesniveauxdeformationestcelledel￿￿ducationNationale,duplusformØ(niveauI)auxsortantssansqualification(niveauVI).